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Article abstract

A «Common Sense Revolution»: that is the way Jean Auroux described the corpus of new
rules made public in 1982. In order to understand the nature of this revolution — the
changes it included and the reactions it provoked — the rationnel behind these new rules
must be examined. There are in fact three basic reasons for the changes. First, the
Block-Laine Commission (established by Mitterand in May 1981) revealed the extent of social
inequality, the failure of policies of participation, and the expansion of certain offensive
management strategies, all of them affecting «individual work relations». The insufficiency
of both representative institutions and the System of negotiation were also dealt with as
problems affecting «collective work relations». Secondly, a comparative study had indicated
that many of the features of the proposed Auroux legislation were to be found in other
European IR Systems. Thirdly, the new legislation became logical in the light of the
programme of the Left and the Socialist Manifeste The task facing the new Minister of
Labour included putting together a logical programme and ensuring its application. The
Auroux Report of September 1981 contained two fundamental concepts and four consequent
series of measures. The first concept was that workers must be considered as fullfledged
members of organizations. To accomplish this goal it would be necessary: to restore and
enlarge workers' rights, to reconstitute the «work collectivity» by carefully regulating all
exceptions to legislation (part-time and contractual work, work of limited duration, etc.). The
second concept was that workers must be able to influence changes within organizations
about decisions directly affecting them. The way to bring this about was to create a more
meaningful role for representative institutions and reactivate an «active contractual policy».
As aresult, four essential series of measures were adopted, involving:

— restoring and enlarging workers' rights by reforming internal regulations and disciplinary
law, as well as asserting the right of expression within organizations (Law of August 4, 1982);

— reconstituting the «work collectivity» by clarifying the aims, and limiting the use, of
temporary work («Ordonnance» of February 5, 1982), the contract of limited duration
(«Ordonnance» of February 5, 1982), and part-time work («Ordonnance » of March 26, 1982),
as well as improving the rights of and protections for the workers concerned;

— creating a more significant role for union and employee representative institutions (Law
of October 28, 1982), and integrating occupational health and safety committees in future
with commissions determining working conditions (Law of December 23, 1982);

— relaunching the «contractual policy» with annual compulsory negotiation of salaries and
duration of work (Law of November 13, 1982). The debates of the Economie and Social
Council revealed tensions threatening to produce ruptures in French society. Among them,
the obligation to negotiate and the right of expression of workers within the organization
particularly posed problems. Management clearly showed ideological opposition to the
Auroux legislation, but found itself faced with an alternative: to do battle at the level of rules
and regulations, or to turn the obstacles to its own advantage. If the CGT and CFDT, in spite of
technical criticism, approved the new programme, the FO and CFTC were much more critical
concerning the right of veto given to representative institutions and the right of expression.
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Les lois Auroux

Guy Caire

L’auteur expose les grandes lignes des changements profonds
apportés au Code du travail frangais par les lois Auroux en 1982.
Il explicite les motivations qui éclairent leur présentation ainsi que
accueil qui leur a été fait.

«La révolution du bon sens! j’aimerais assez que les nouveaux droits
des travailleurs que je préconise portent ce label de qualité. Révolution, car
j’espére créer les conditions d’un changement profond dans les relations du
travail et susciter une rupture avec des pratiques périmées. Bon sens, car
j’invite les hommes (et les structures également) a tirer meilleur parti d’eux-
mémes: le travailleur et donc le cadre aussi peuvent en sortir grandis; le syn-
dicat peut y trouver une présence et une autorité renforcées; I’entreprise,
enrichie d’un nouvel investissement social peut en tirer une plus grande effi-
cacité économique!l.» Cette déclaration de J. Auroux ouvrant la premiére
des livraisons de Droit social consacrées aux Réformes qui ont vu le jour
depuis I’accession au pouvoir de la gauche situe bien, semble-t-il, I’esprit de
ce qu’il est désormais convenu d’appeler les lois Auroux: une révolution
paisible destinée 3 moderniser le systéme frangais de relations professionnel-
les, restaurant la dignité du travailleur, confortant la présence syndicale
dans P’entreprise et libérant dans cette derniére des gains potentiels de pro-
ductivité. Mais encore faut-il, pour situer pleinement le changement que
cela implique, expliciter les motivations générales ou spécifiques qui éclai-
rent les différents textes qui ont vu le jour, présenter les novations qui sont
intervenues en explorant dans leurs grandes lignes les lois qui, en 1982, sont
venues modifier 358 articles du Code du travail et enfin présenter I’accueil
qui leur a été fait et les réactions qu’elles ont suscitées chez les partenaires
sociaux concernés au premier chef. C’est cette démarche ternaire qui sera
adoptée dans les développements qui suivent.

« CAIRE, Guy, professeur, Centre de recherche pour une nouvelle économie appliquée,
Université de Parix X-Nanterre.

1 «La révolution du bon sens», Droit social, avril 1982, p. 258.
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MOTIVATIONS

Les rapports au Président de la République qui précédent au journal
officiel la publication des différents textes fournissent un éclairage des rai-
sons de ’intervention du législateur dans chaque cas d’espéce. Mais si ’'on
veut rétablir la cohérence d’ensemble du dispositif ayant vu le jour en 1982,
il convient d’adopter une perspective plus générale reposant sur trois séries
de considérations complémentaires. Puisqu’il s’agit de «susciter une rupture
avec des pratiques périmées», il convient tout d’abord de porter un juge-
ment sur I’état des relations professionnelles en France en mai 1981.
Puisqu’il s’agit aussi de réaliser «la révolution du bon sens» et méme si com-
paraison n’est pas raison, il conviendra également d’apprécier, par différen-
ce et rapprochement avec des pays voisins de développement comparable, le
champs des réformes possibles. Enfin, ce «changement profond dans les
relations de travail» ressort d’un projet politique dont il importe de voir les
fondements qui sont les siens et les options qu’il comporte.

Constat frangais

Absente du pouvoir depuis la cinquiéme République, la gauche a pu
éprouver le besoin, bien légitime chez des héritiers, de dresser un état des
lieux lors de sa prise de pouvoir. Frangois Mitterand s’était d’ailleurs engagé,
avant d’accéder a la charge supréme, a faire procéder a 1’établissement d’un
bilan détaillé et objectif de la situation de la France, principalement dans les
domaines économique et social. La commission du bilan, présidée par F.
Bloch-Laine, va ainsi dresser un vaste panorama des forces et faiblesses
frangaises en mai 1981. Dans le domaine des relations professionnelles ou le
giscardisme et le barrisme avaient apporté un certain nombre d’éléments
nouveaux, ’analyse se reconnait d’emblée, «particulierement inconfortable
dans la mesure ou, ici, toute généralité devient artificielle»?, d’une part
parce que le tissu industriel est d’une trés grande hétérogénéité et que, liée a
la dimension variable des entreprises, la législation applicable aux commu-
nautés de travail est soumise a une série complexe de seuils?, d’autre part
parce que, si la croissance avait permis des progrés (plus, il est vrai en
matiére de salaires que de conditions de travail), les incidences de la crise
ont été différentes selon les secteurs et les entreprises. Il est néanmoins
possible de faire un certain nombre d’observations.

2 «La France en mai 1981, forces et faiblesses», La Documentation frangaise, 1982, p.
197.

3 C. SACKS, «Les seuils d’effectifs: une problématique en évolution?», Droit social,
juillet-aoiit 1983, pp. 472-485.
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Pour ce qui est des rapports de travail individuels les auteurs du rap-
port relévent ’ampleur des inégalités salariales (en matiére de salaires mal-
gré une politique du SMIG qui a constitué I’instrument privilégié d’un relé-
vement des plus bas salaires et des efforts au plan des avantages sociaux
complémentaires concernant notamment les catégories les plus
défavorisées; en matiére de durée de travail malgré un processus de réduc-
tion encouragé par des dispositions législatives; en matiére aussi de condi-
tions de travail ou les pouvoirs réglementaire et disciplinaire de ’entre-
preneur demeurent entiers, les travaux de la commission Rivero ayant été
arrétés, et ol on constate une faillite & peu prés compléte de la répression
des infractions relatives A ’hygiéne et a la sécurité); le rapport constate aussi
I’échec des politiques de participation: les travaux, et les recommandations
de la commission Sudreau sont restés lettre morte pour 1’essentiel; seule
I’institution du bilan social en 1977 peut étre considérée comme un acquis
positif; enfin, le rapport constate I’essor des stratégies patronales de préca-
risation et extériorisation des emplois avec les pratiques de travail in-
térimaire (pour lequel les suggestions du rapport Couste de 1979 sont
demeurées sans suite), sous-traitance, ‘contrats & durée déterminée etc. qui
permettent d’échapper aux dispositions sur le licenciement, a celles des con-
ventions collectives, aux lois sur la représentation du personnel, qui brisent
la communauté de travail et font obstacle a une action efficace.

Ces stratégies ne sont pas a leur tour sans influencer les relations col-
lectives de travail en mettant a mal les institutions représentatives avec
I’éclatement des statuts des personnels et I’éclatement de la notion méme
d’entreprise* — ce 4 quoi tentent malaisément de répondre quelques rares
arréts de la Cour de Cassation ou du Conseil d’Etat en forgeant le concept
de groupe ou celui d’unité économique et sociale —. Par ailleurs, le systéme
de négociation se révéle complexe (le niveau de la négociation dépendant en-
tiérement des structures et des attitudes des organisations patronales) et in-
efficace (une part importante des salariés restant dépourvue de toute
couverture conventionnelle) et le droit de gréve demeure ambigu.

Ces différents thémes que développe le rapport annexe préparé par P.
Saint-Jevin débouchent sur trois considérations principales:

«— la relation de travail s’est trouvée profondément modifiée avec ’ave-
nement de nouvelles politiques de personnel et sous la pression de la
crise de Pemploi...

— d’importants «points noirs» subsistent dans la condition de certaines
catégories de salariés qui cumulent fréquemment les caractéristiques
les plus défavorables...

4 1. VACARIE; L’employeur, Sirey, 1979.
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— enfin I’absence de toute réforme d’ensemble du systéme des gelations
de travail, pourtant nécessaire, est frappante»’

Comparaisons internationales

Sans doute tout systéme de relations professionnelles a-t-il une spécifi-
cité qui interdit d’effectuer une transposition pure et simple des dispositions
qui le particularisent. Dans la mesure cependant ou les nouveaux droits ac-
cordés aux travailleurs frangais par les lois Auroux et qui peuvent paraitre
exhorbitants aux yeux de certaines fractions du patronat existent déja pour
nombre d’entre eux a I’étranger et vont méme parfois au dela des disposi-
tions francaises, il peut étre utile d’en tenter un rapide survol, d’autant que
partout, quoique sous des modalités différentes, tente de se faire jour une
démocratie économique qu’on peut caractériser par trois traits essentiels:
«Le respect des droits de I’homme sur les lieux de travail; la consolidation
de la liberté sociale et politique; 1’établissement d’un nouveau régime de
relations professionnelles»$. Or, ce sont bien 12 les visées de la loi du 4 aofit
1982 sur les droits des salariés, de la loi du 28 octobre 1982 sur les institu-
tions représentatives dans I’entreprise et de la loi du 13 novembre 1982 sur la
politique contractuelle.

Pour ce qui concerne le premier théme, en Italie, selon le statut des tra-
vailleurs du 10 mai 1970 qui s’applique a toutes les entreprises de plus de
quinze salariés et dont I’idée maitresse est de faire des travailleurs de vérita-
bles sujets politiques, les travailleurs ont le droit de manifester leur pensée
sur le lieu de travail et de se réunir en assemblée pendant 1a durée du travail.
Au Danemark, les problémes d’hygiéne et de sécurité sont, depuis le ler oc-
tobre 1978, de la compétence d’un délégué spécialisé; en Suéde, les lois de
1974 et de 1978 donnent la possibilité au délégué a la sécurité et méme au
simple employé d’interrompre immédiatement la production s’il estime que
la tache accomplie comporte des risques physiques. En RFA, les syndicats
peuvent s’opposer a des licenciements et exiger un «plan social» pour atté-
nuer les conséquences des mesures envisagées par la direction.

Concernant le second théme, en Italie, le conseil d’entreprise, seul
contre-pouvoir, cumule les fonctions de la section syndicale, du délégué du
personnel, du comité d’entreprise; il peut, en cas de conflit, faire appel 4 un
expert extérieur. En RFA, le comité d’entreprise a un rdle prépondérant
dans toutes les questions sociales et de personnels. Au Danemark, depuis

5 «La France en mai 1981, III. La vie collective et les politiques sociales», la Documen-
tation francaise, 1982, p. 233.

6 C.LEVINSON, Le contre-pouvoir multinational, la riposte syndicale, Le Seuil, 1974,
p. 148.
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1976, les employeurs contribuent au financement de la formation des délé-
gués du personnel et, depuis 1974, le personnel des groupes de holdings a le
droit d’élire deux représentants au conseil d’administration. En Suéde,
toute une panoplie de lois (sur la co-détermination, I’environnement du tra-
vail, la protection de I’emploi, la représentation du personnel dans les con-
seils d’administration) imposent a I’employeur ’obligation d’informer les
représentants du personnel sur la vie de I’entreprise et de négocier toutes les
décisions qui impliquent modification de la situation d’un ou de plusieurs
employés.

Concernant le troisiéme théme en Italie, les conquétes successives ont
été sanctionnées par des conventions collectives plus que par la législation;
le conseil d’usine ou les comités qui en dépendent négocient aussi bien les
salaires que les cadences, I’organisation du travail, ’hygi¢ne ou la sécurité;
dés 1978, la convention collective consacrait un droit de regard syndical sur
Pinvestissement et la politique de développement. En RFA, si les salaires
sont régis par des conventions collectives de branches, les comités d’entre-
prise interviennent par la mise au point des primes et des bonifications.

On aurait pu multiplier les exemples” mais les quelques illustrations ci-
dessus suffisent & montrer que les dispositifs mis en place par les lois
Auroux sont loin d’avoir le caractére radical que d’aucuns leur prétent. Les
libertés individuelles dans entreprise, I’information et la consultation des
institutions représentatives, le champ concédé a la négociation sont sans
doute plus larges ailleurs qu’ils ne le sont en France depuis les mutations de
1982 qui s’inscrivent dans les limites d’un compromis social définies par
I’histoire et les pratiques sociales de notre pays.

Projets politiques

La campagne présidentielle de 1981 a été 1’occasion pour chacun des
candidats de présenter leur programme, programmes dans lesquels les ques-
tions professionnelles avaient I’importance qu’on peut deviner?. Le pouvoir
en place ne manquait pas d’idées: Valéry Giscard d’Estaing avait imposé le
bilan social, la loi sur la concertation avec les cadres; Beullac. Dans une let-
tre au Conseil national du patronat frangais (CNPF), avait rappelé I’impor-
tance et I’'urgence d’une mise en place du droit d’expression directe; Stoleru
préparait le projet Propage créant I’expression des salariés avec un budget
mis a la disposition des ateliers pour €tre discuté et utilisé. Du c6té de ce qui
était a 1’époque ’opposition on n’était pas en reste.

7 On peut par exemple consulter, FEuropean Industrial Relations by Industrial

_Democracy in Europe (IDE), International Research Group, Clarendon press 1981.
8 Le Monde, dossiers et documents, supplément, mai 1981.
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La gauche proclamait en effet sa volonté d’entreprendre «une réforme
profonde de la Iégislation du travail»®, fondée sur deux idées essentielles que
développe le premier chapitre de la seconde partie du «programme commun
de gouvernement», texte ratifié le 27 juin 1972. D’une part, I’intervention
des travailleurs et de leurs organisations dans I’entreprise devait reposer sur
des conventions collectives et des accords d’entreprise comportant obliga-
toirement des dispositions concernant les cadences, 1’aménagement des
horaires de travail, le temps de congé et I’affectation aux postes de travail,
sur une consultation obligatoire des comités d’entreprise et d’établissement
et des délégués du personnel avant toute mesure concernant I’embauche, le
licenciement, I’affectation aux postes de travail, les mutations, la classifica-
tion des travailleurs, la détermination des cadences et plus généralement
I’ensemble des conditions de travail et enfin sur 1’élargissement des moyens
matériels, financiers et de personnel des institutions représentatives (C.E.
délégués du personnel, sections syndicales). D’autre part, la gestion démo-
cratique du secteur public et nationalisé devait, quant a elle, étre assurée par
une réhabilitation du tripartisme instauré en 1945, renforcée par ’extension
des pouvoirs des travailleurs en ce qui concerne les problémes du personnel
mais aussi les objectifs de production et d’investissement. ’

De son c6té, le Manifeste socialiste adopté au Congres de Créteil le 24
janvier 1981 proclamait que: le contrat a durée indéterminée redeviendra la
base des relations de travail, les capacités d’intervention du syndicat dans
entreprise seront étendues et affermies: moyens et protections des délégués
élus, temps consacré a I’information et & I’expression collective (point 22).
Par ailleurs, faisant écho aux revendications ouvriéres, dont certaines trou-
veront satisfaction dans les lois Auroux, le Manifeste recensait toute une
série de mesures susceptibles d’étre adoptées: pouvoir du comité d’hygi¢ne
et de sécurité (CHS) d’arréter les machines pour raison de sécurité; informa-
tion du comité d’entreprise et droit de veto pour I’embauche, le licencie-
ment, ’organisation du travail, le plan de formation, les nouvelles techno-
logies (point 60); décentralisation du secteur public (point 62); participation
des cadres au sein des organes représentatifs (point 63) etc.

DISPOSITIONS

Un temps pour la réflexion, un temps pour ’action. Il ne pouvait en ef-
fet &tre question, une fois la gauche venue au pouvoir, d’une valse-
hésitation. D’un ensemble de revendications, peut-&tre quelque peu dispara-
tes, il convenait de faire un tout cohérent. C’est 4 quoi s’est employé le

9 Programme commun de gouvernement, Editions sociales, 1972, p. 58.



LEs Lois AurRoUX 241

nouveau ministre du travail, d’abord en dégageant une philosophie de 1’ac-
tion, ensuite en veillant & en assurer I’application dans des dispositifs juridi-
ques précis et détaillés.

Idées — forces

Le rapport Auroux de.septembre 1981 repose sur deux idées-forces et
préconise quatre séries de mesures. En effet, «citoyens dans la cité, les tra-
vailleurs doivent 1’étre aussi dans P’entreprise»; il faut pour cela «ouvrir de
nouveaux espaces de liberté et de responsabilitéy, les droits nouveaux qui en
résulteront-devant, & leur tour, «permettre de libérer les forces créatrices de
I’entreprise» car «les travailleurs dans I’entreprise constituent un potentiel
souvent mal utilisé de compétences, d’innovations et de talents; il s’agit 1a
d’un gisement précieux non encore mis en valeur»t°,

Premiére idée directrice: les travailleurs doivent étre citoyens a part en-
tiére dans I’entreprise, ce qui va justifier deux séries de mesures. Il s’agit en
premier lieu de restaurer et d’élargir les droits des salariés. Ce qui doit
résulter de la réaffirmation d’un certain nombre de droits fondamentaux
(droit au travail, a la formation, & la santé et a la sécurité dans ’entreprise,
a I'information) mais aussi de la création de droits nouveaux: droit a I’exer-
cice des libertés publiques dans I’entreprise par limitation et contréle
judiciaire du pouvoir disciplinaire du chef d’entreprise, par modification du
réglement intérieur dans son contenu, ses procédures d’élaboration, son
contrdle de légalité; droit d’expression des travailleurs sur leurs conditions
de travail qui «doit étre direct, porter sur les conditions de travail,
s’organiser autour du groupe ou de la cellule de travail, mettre en oeuvre les
compétences de I’encadrement et prévoir ’articulation nécessaire avec les
fonctions et les responsabilités des institutions représentatives et le néces-
saire contrdle syndical sur la définition des procédures». Si les conditions de
travail sont le terrain privilégié de I’expression des travailleurs dans P’entre-
prise, ceci requiert a son tour un renforcement des institutions représentati-
ves existantes spécialisées dans le traitement de ces questions, ce qui sera
obtenu par fusion du CHS et de la commission pour ’amélioration des con-
ditions de travail (CACT) en une institution unique, généralisée, aux attri-
butions étendues, ayant un véritable statut d’institution représentative et
dotée de moyens adaptés (crédits d’heures et formation de ses membres);
nécessite peut-&tre un aménagement de la médecine du travail déja partielle-
ment réalisé par le décret du 20 mars 1979; implique enfin que 1’expression
sur les conditions de travail (qui doit porter sur les conditions de travail, étre

10 Nous citerons abondamment dans les paragraphes qui suivent le texte de J. Auroux,

«Les droits des travailleurs», rapport au Président de la République et au Premier Ministre, La
Documentation francaise, 1981.
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directe, étre celle du groupe de travail, &tre organisée contractuellement)
puisse &tre articulée avec la fonction de médiation remplie, en ce domaine,
par les institutions représentatives. Il s’agit en second lieu de reconstituer la
collectivité de travail. En effet, depuis la crise «les entreprises ont développé
de nouvelles formes de gestion de la main-d’oeuvre fondée sur la réduction
des cofits et la recherche de la flexibilité: réduction a court terme des effec-
tifs et organisation 4 moyen terme de la flexibilité de la main-d’oeuvre
qu’elles utilisent. Les principales caractéristiques de ces nouvelles formes de
gestion consistent & réduire & un «noyau dur» une partie des travailleurs
titulaires d’un statut de protégé et a multiplier les formes de travail
précaires». S’il convient pour lutter contre cette précarisation de revoir les
statuts des travailleurs & temps partiel et & domicile, de lancer une réflexion
sur la sous-traitance et le télétravail, c’est surtout la législation sur le travail
temporaire et le contrat & durée déterminée qu’il convient de modifier. Pour
cela, il convient de définir un cadre limité et précis pour les modalités de
recours 4 ces formules en précisant clairement et limitativement pour quels
motifs il peut y &tre fait appel, en en interdisant I’utilisation pour de longues
durées, des durées incertaines ou pour tenir des postes de travail per-
manents; il convient aussi d’assurer a I’ensemble des salariés un traitement
similaire & celui des salariés permanents en limitant la spécificité de leur
statut aux seules nécessités reconnues.

Deuxi¢me idée directrice: les travailleurs doivent devenir les acteurs du
changement dans I’entreprise en pouvant peser et influer sur les décisions
qui les intéressent directement. Pour cela deux types d’actions s’avérent
nécessaires. Il faut tout d’abord donner aux institutions réprésentatives un
role accru. Ceci résultera tout a la fois d’un renforcement de la représenta-
tion des travailleurs en réformant les conditions de mise en place des institu-
tions 13 ot la loi les prévoit, en incitant & leur mise en place 1a ou elle ne les
prévoit pas, en permettant la représentation de chaque catégorie de travail-
leurs et en dotant les institutions représentatives de moyens supplémentaires
(en effectifs, crédits d’heures, formation, possibilités d’expertise). D’une
facon plus précise les comités d’entreprise devraient avoir un réle accru,
d’une part parce que le champ d’application de la législation les concernant
serait élargi aux établissements publics industriels et commerciaux, aux
groupes, et d’autre part parce que leur fonction économique serait
revalorisée grice a une information mieux adaptée, qu’il s’agisse d’une in-
formation économique ou sociale ou d’une information technologique, no-
tamment dans le contexte de Pinformatisation des entreprises, gréce a la
mise en place d’une délégation économique dans les entreprises de plus de
1000 salariés et enfin en conférant au comité d’entreprise un droit d’alerte
au cas de difficultés économiques de ’entreprise; de plus les comités d’en-
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treprise pourraient disposer désormais d’un budget de fonctionnement in-
dépendant du budget des oeuvres sociales. Une seconde modalité devant
permettre aux travailleurs de devenir des acteurs actifs du changement passe
par la relance d’une politique contractuelle active; pour cela il faut remédier
au «vide conventionnel» et faire en sorte que chaque salarié soit couvert par
une convention collective et faire du droit des conventions collectives un sti-
mulant de la négociation (en accroissant la fréquence de conclusion des con-
ventions collectives, en étendant leur contenu, en renforgant leur crédibilité,
en en assurant une meilleure diffusion auprés des travailleurs, en en garan-
tissant I’application). Dans cette perspective, le Ministére du travail doit
pouvoir jouer un réle incitatif et offrir les moyens du développement de la
négociation collective; mais surtout «la novation majeure dans la mise en
oeuvre des droits nouveaux pour les travailleurs réside en I’instauration
d’une obligation de négociation annuelle entre I’employeur et les organisa-
tions représentées dans ’entreprise», négociation portant prioritairement
sur les salaires, la durée et les conditions de travail.

Au total, le cadre nouveau tracé au droit du travail s’efforce de «conci-
lier deux impératifs qui, plus que jamais, sont liés, le premier de ces impéra-
tifs est de mettre en oeuvre des forces de progreés et de clarté qui permettent
aux travailleurs d’accéder dans la société a la place qui doit étre la leur et
d’agir sur leur vie quotidienne, directement ou par la négociation des condi-
tions de leur travail dans les entreprises, plutdt que de céder a la facilité en
développant des mécanismes qui favorisent des antagonismes et exacerbent
des blocages. Le second est de faire coexister la reconnaissance des droits
nouveaux aux travailleurs et les divers équilibres de I’entreprise en libérant
la capacité d’innovation et d’adaptation des travailleurs, indispensable dans
les circonstances économiques difficiles que nous connaissons». On voit
ainsi que la philosophie qui inspire le rapport Auroux s’inscrit dans la
recherche d’un nouveau compromis social.

Mesures

Le rapport Auroux qui au plan de la procédure, en appelait & quelques
grands principes: libérer les forces créatrices de ’entreprise, éviter les
blocages législatifs, relancer ’esprit d’initiative, a été rendu public le 8
septembre 1981; il a été adopté par le Conseil des ministres le 4 novembre
1981; sa traduction juridique s’est faite par deux ordonnances et cinq pro-
jets de loi soumis pour avis au conseil économique et social les 9 et 10 mars
1982. Il est possible de regrouper ces textes autour de quatre axes essentiels,
ceux mémes énoncés par le rapport Auroux.
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Le premier axe des réformes est celui de la restauration et de 1’élargisse-
ment des droits des salariés. A partir du constat que, jusque 13, n’existait
aucune limite claire au pouvoir disciplinaire du chef d’entreprise et que le
principal instrument de ce pouvoir était le réglement intérieur qui organise
de fagon unilatérale les conditions de vie et la discipline dans I’entreprise, les
pouvoirs publics vont élaborer un premier projet de loi — qui deviendra la
loi n° 82.689 du 4 aofit 1982 — réformant le réglement intérieur et définis-
sant les grandes lignes d’un droit disciplinaire!!. Il faut en effet noter qu’en
de nombreux pays le réglement intérieur n’est plus la création du seul chef
d’entreprise, que déja, sous le précédent septennat, une commission prési-
dée par le Professeur Rivero avait relevé la gravité et I’illégalité de certaines
pratiques et formulé des propositions de réforme. Aussi, comme ’observe
I’exposé des motifs «absence de détermination légale des matiéres relevant
du réglement intérieur et son caractére essentiellement répressif ont conduit
a des critiques de plus en plus sévéres allant jusqu’a une remise en cause de
Pinstitution elle-méme. La nécessité de tenir compte de I’évolution des rap-
ports sociaux dans le sens d’un transfert de certains domaines relevant tradi-
tionnellement du réglement intérieur a la négociation collective jointe a
I’unanime aspiration des salariés au strict respect des libertés publiques dans
Pentreprise ont rendu indispensable une réforme de la législation relative au
reglement intérieur ainsi que I’intervention d’un véritable droit disciplinai-
re». Désormais, le réglement intérieur qui conserve son caractére unilatéral
doit étre un document écrit; obligatoire dans les entreprises de 20 salariés il
ne doit contenir que des mesures relatives a ia discipline, a I’hygiéne et 4 la
sécurité; soumis pour avis aux représentants du personnel, son contrdle ap-
partient & I’inspection du travail de méme que les notes de service portant
prescriptions générales et permanentes qui peuvent lui étre assimilées. Sont
de méme définies les grandes lignes d’un pouvoir disciplinaire: la sanction
disciplinaire est définie; la nature et I’échelle des sanctions applicables doi-
vent étre énoncées; le salarié doit étre informé par écrit, bénéfice d’un droit
de défense; il existe une prescription de trois mois pour les faits et de trois
ans pour la sanction; les prud’hommes contrdlent I’adéquation de la sanc-
tion & la faute commise. Le droit d’expression aurait pu faire I’objet d’un
texte de loi distinct de celui du droit disciplinaire; il n’en a rien été et c’est le
méme texte qui concerne les deux domaines. En ce domaine, la loi cadre

11 Différents colloques ont abordé récemment cette question: Droit social, octobre 1981,
Association frangaise de droit du travail, novembre 1981, Droit ouvrier, mai 1982, Syndicat
des avocats de France, décembre 1982; par ailleurs différentes études ont été consacrées a ce
théme: G. BELLIER, «Droit disciplinaire et citoyenneté dans I’entreprise dans la réforme des
droits des travailleurs», Droit Social, mai 1982, pp. 407-417; F. VENIN, «L’aménagement du
pouvoir disciplinaire de ’employeur», Droit social, juillet-ao@it 1983, pp. 486-493 et surtout le
numéro spécial de Droit social de septembre-octobre 1982 tout entier consacré & la loi du 4 aofit
1982 relative aux libertés des travailleurs dans 1’entreprise.
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proposée, si elle reconnait au salarié le droit de s’exprimer sur ses conditions
de travail, sur les lieux de travail et le temps d’expression étant payé, laisse
aux partenaires le soin d’en arréter les modalités concrétes, des négociations
devant étre engagées dans un délai de six mois dans les entreprises de plus de
200 salariés et le comité d’entreprise établissant un rapport d’évaluation des
résultats, dans un délai de deux ans'2. Au 15 mai 1983, 1043 accords témoi~
gnant d’une grande diversité dans leur dispositif et leur rédaction, représen-
tant 12,1% des entreprises concernées avaient pu &tre recensés par les direc-
tions régionales du travail et de ’emploi’3.

Le second axe des réformes est celui de la reconstitution de la collectivi-
té de travail que la multiplication des statuts (travail intérimaire, contrats a
durée déterminée, travail saisonnier, etc.) a fait éclater. Trois grands prin-
cipes, clairement affirmés dans les rapports au Président de la République
accompagnant les textes des ordonnances vont s’appliquer au travail tempo-
raire (ordonnance du 5 février 1982), au contrat & durée déterminée (ordon-
nance du 5 février 1982), et au travail & temps partiel (ordonnance du 26
mars 1982); il convient de préciser clairement pour quels motifs il peut étre
fait appel a ces formules dérogatoires du droit commun afin d’en limiter le
recours a des cas précis justifiés économiquement; il faut en limiter ’utilisa-
tion pour des emplois & caractére permanent en incitant les entreprises a
adopter une meilleure gestion de leur personnel et en rendant le recours a ces
formules dérogatoires du droit commun moins attractif pour les employeurs
en en augmentant le codt; il faut enfin calquer le plus possible le statut des
salariés concernés sur celui des salariés permanents 4 contrat a durée indé-
terminée, en améliorant les droits et protections de ces travailleurs!®,

Le troisieéme axe des réformes est celui du rdle accru dévolu aux institu-
tions représentatives. Cing institutions sont visées par la loi n° 82.915 du 28
octobre 1982 dont la philosophie générale, clairement présentée dans I’ex-
posé des motifs est que «le développement d’une véritable démocratie éco-
nomique suppose que des relations sociales nouvelles s’établissent dans la
collectivité de travail que constitue I’entreprise. Ainsi une meilleure combi-
naison des données économiques et des impératifs sociaux et humains sera

12 N. CATALA, «Les modalités d’expression des salariés dans Pentreprise», Droit
social, septembre-octobre 1983, pp. 557-560.

13 B. BOYER, «Bilan de ’application de la loi sur P’expression des salariés au 15 mai
1983», Droit social, juillet-aoiit 1983, pp. 445-450.

14 G. POULAIN, «La réforme du contrat de travail a durée déterminée», Droit social,
avril 1982, pp. 356-371; Y. CHALARON, «La réforme du travail temporaire», Droit social,
avril 1982, pp. 372-388; B. TEYSSIE, «Le travail 4 temps partiel», Droit social, mai 1982, pp.
396-406; A. LYON-CAEN, «Le recours au travail a durée limitée», Droit social, janvier 1983,
pp. 5-16; J. PELISSIER, «Travail a durée limitée et droits des salariés», Droit social, janvier
1983, pp. 17-25.
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assurée. Pour atteindre ce but, il est nécessaire de renforcer et d’élargir les
capacités des institutions représentatives du personnel et de les doter de pou-
voirs leur permettant d’influer sur les décisions qui concernent directement
les salariés»; concernant les syndicats, leur présence dans 1’entreprise est
renforcée par des structures mieux adaptées aux réalités de I’entreprise grace
a la constitution possible d’une section syndicale dans toutes les entreprises
quelle que soit leur taille et par la désignation d’un délégué syndical central
dans les plus grandes: on a donc une généralisation du droit syndical a la
fois vers le haut et vers le bas avec la suppression de deux seuils d’effectifs
(150 salariés pour P’attribution d’heures de délégation, 50 salariés pour la
constitution de sections syndicales); elle I’est aussi par des moyens accrus
donnés aux sections d’entreprise (collecte des cotisations possible pendant le
temps de travail, libre contenu de I’information syndicale, local propre a
chaque section dans les plus grandes entreprises); elle I’est enfin grice 4 une
solidité plus grande du mandat de délégué syndical que ce soit au plan de la
désignation, de la protection ou de ’exercice des fonctions (libre circulation
a Pintérieur de P’entreprise, crédit d’heures augmenté). Mais, si le syndica-
lisme voit son champ d’action élargi dans le cadre d’un pluralisme partielle-
ment affiné, la liberté syndicale demeure encore largement formelle et sur-
veillée, contrélée qu’elle demeure par I’employeur'’. Concernant les
délégués du personnel, I’innovation la plus spectaculaire et qui a donné lieu
a de longs débats devant I’Assemblée Nationale est celle du délégué de site
devant permettre aux petites entreprises d’une zone industrielle, d’une
galerie marchande, voire d’une rue ou d’un quartier de bénéficier d’une
représentation qui leur manquait jusqu’a présent. Par ailleurs, dans les en-
treprises d’au moins 50 personnes qui n’ont pas de comité d’entreprise alors
que légalement elles devraient en étre dotées, les délégués du personnel
bénéficieront d’une délégation des compétences dont le comité est normale-
ment investi avec les moyens correspondants (information, experts et crédits
d’heures particulier). Enfin, les délégués du personnel dont le nombre a été
modifé par le décret n°® 83.470 du 8 juin 1983 pris en application de la loi,
exerceront a 1’avenir leurs fonctions dans de meilleures conditions: le droit
de libre circulation est reconnu, le temps de réunion avec I’employeur est
payé comme temps de travail sans imputation sur le crédit d’heures, les heu-
res de délégation sont réputées de plein droit étre «bien utilisées» conformé-
ment 2 leur objectif. Pour ce qui est des comités d’entreprise, la loi nouvelle
commence par donner une définition du réle qui leur est imparti, & savoir
«assurer une expression collective des salariés, permettant la prise en comp-
te permanente de leurs intéréts, dans les décisions relatives a la gestion et a

15 J.M. VERDIER, «Les réformes et le droit syndical», Droit social, 1982, pp. 291-298;
«La présence syndicale dans I’entreprise et la loi du 28 octobre 1982 relative au développement
des institutions représentatives du personnel», Droit social, janvier 1983, pp. 37-54.
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I’évolution économique et financiére de I’entreprise, a I’organisation du tra-
vail et aux techniques de production». Pour assurer ses missions le comité
d’entreprise est doté d’une panoplie de moyens qu’il ne possédait pas
jusqu’alors (information accrue, possibilité de recourir a plusieurs types
d’experts, formation économique de ses membres, instauration d’une com-
mission économique dans les grandes entreprises etc.). Dans I’ordre écono-
mique et financier le comité d’entreprise doit essentiellement étre informé et
consulté. Certaines informations et consultations sont obligatoires: celles
concernant la marche générale de I’entreprise, celles relatives aux modifica-
tions dans I’organisation de I’entreprise, celles qui concernent I’introduc-
tion de nouvelles technologies, celles qui concernent la politique de recher-
che de Pentreprise; d’autres sont facultatives comme par exemple pour ce
qui est des augmentations de prix. Dans le domaine socio-économique, les
attributions sont essentiellement consultatives: il en est ainsi en matiére
d’emploi, de conditions de travail, de travail précaire. La loi nouvelle ap-
porte cependant quelques innovations: le comité d’entreprise peut organiser
des réunions internes au personnel, peut inviter des personnalités exté-
rieures; il dispose désormais d’une subvention de fonctionnement égale a
0,2% de 1a masse salariale brute?s. La loi du 28 octobre 1982 comporte une
innovation majeure: I'instauration de comités de groupe. L’exposé des
motifs de la loi est A cet égard trés claire sur les objectifs recherchés et les
finalités attendues de I’institution qui, pour la délimitation du groupe, fait
référence a la législation commerciale, laquelle définit les filiales et les parti-
cipations: «la création de cette institution permettra aux représentants des
comités d’entreprise des diverses entreprises du groupe de recevoir des
informations de I’autorité responsable de la stratégie du groupe. Les infor-
mations regues par les comités d’entreprise des sociétés filiales ne sont que
parcellaires puisque le centre de décision est extérieur & I’entreprise; la cons-
titution du comité de groupe assure aux représentants du personnel une in-
formation beaucoup plus compléte, au niveau de ’unité économique d’en-
semble constituée par le groupe... Le comité du groupe recueillera une in-
formation sur la situation économique du groupe, sur I’évolution de
I’emploi au sein de celui-ci et sur les relations financiéres internes, il exami-
nera notamment les comptes et bilans consolidés établis au niveau du
groupe avec, s’il le souhaite, I’assistance d’un expert comptable». Le choix
du législateur et les modalités adoptées procédent donc, on le voit, de 1’idée
que les problémes doivent &tre traités au plus prés des niveaux ou ils se

16 A. LYON-CAEN, «Le comité d’entreprise 4 I’heure du changement», Droit social,
avril 1982, pp. 299-304; G. COUTURIER, «L’accés du comité d’entreprise 4 I’information
économique et financiére», Droit social, janvier 1983, pp. 26-36; A. COHEN, «Les nouvelles
fonctions économiques du comité d’entreprise», Droit social, mars 1983, pp. 165-174 et sur-
tout le numéro spécial de Droit social, juin 1983, «Le nouveau droit des comités d’entreprise».
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posent!’. La derniére institution représentative du personnel dans 1’en-
treprise a fait, quant a elle, ’objet d’un texte spécifique, la loi n°® 82.1097 du
23 décembre 1982. Cette loi a pour objectif de fournir un cadre privilégié
pour la prévention des risques du travail et ’amélioration des conditions de
travail, aussi fusionne-t-elle en un seul organisme le CHS et la commission
pour ’amélioration des conditions de travail. Une autre nouveauté de la loi
est la procédure d’intervention en cas de danger immédiat qui implique,
dans cette éventualité, réunion du comité d’hygiéne de sécurité et des condi-
tions de travail (CHSCT) et, & défaut d’accord, saisie immédiate de I’inspec-
teur du travail. Cette disposition est quelque peu en retrait par rapport
celle qu’on trouvait dans les 110 propositions du programme Mitterand, qui
prévoyait la possibilité d’arréter les machines mais qui aurait risqué de poser
le probléme de la responsabilité civile voire pénale du travailleur et qui
aurait été en contradiction avec le principe d’unité du pouvoir de décision.
Par ailleurs, devant émettre un avis sur les points pour lesquels il est con-
sulté le CHSCT devient une institution représentative, bénéficiant d’un
crédit d’heures global, ayant la possibilité de faire appel a des experts rému-
nérés par ’entreprise et bénéficiant d’un droit & la formation!s,

Le quatriéme et dernier axe de la politique Auroux est celui de la
relance de la politique contractuelle. Quatre défauts caractérisaient la situa-
tion antérieure: I’existence de branches ou d’entreprises non couvertes par
une convention collective; la faible crédibilité des conventions signées par
des organisations peu représentatives; le caractére irréel de certains accords,
par exemple en matiére de salaires; I’absence de négociation dans trop d’en-
treprises sur des sujets intéressant directement les travailleurs. La loi n°
82.957 du 13 novembre 1982 relative a la négociation collective et au régle-
ment des conflits collectifs de travail a pour objectif «de faire en sorte que la
politique contractuelle devienne la pratique privilégiée du progrés social
dans notre pays». Cette loi comporte une série de dispositions qu’on peut
considérer comme secondaires et trois innovations essentielles. Rentrent, a
notre avis, dans la premiére catégorie, la mise en place de commissions pari-
taires dans les entreprises de moins de onze salariés, les procédures d’exten-
sion (avec de nouvelles clauses obligatoires, extension autoritaire au cas de
carence 4 des branches proches présentant des conditions économiques
analogues), le recours 4 la médiation comme procédure de réglement des
conflits, alors méme que ces procédures de réglement pacifique (conciliation
officielle, médiation, arbitrage) sont — comme le reconnaissent tous les spé-
cialistes - de véritables branches mortes du droit. Rentrent dans la seconde

17 G. BELIER, «Mise en place et attributions du comité de groupe: de ’'unité économi-
que et sociale a la directive Vredeling», Droit social, juillet-aolit 1983, pp. 439-444.

18 P. CHAUMETTE, «Le comité d’hygiéne, de sécurité et des conditions de travail et le
droit de retrait du salarié», Droit social, juin 1983, pp. 425-433.
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catégorie I’obligation pour tous les organismes liés par un accord de bran-
che de se réunir pour négocier sur les salaires une fois par an et pour réexa-
miner les classifications une fois tous les cing ans; ’obligation pour le chef
d’entreprise d’engager chaque année une négociation avec les organisations
syndicales représentatives sur les salaires; le temps et 1’aménagement du
temps de travail, le droit de veto accordé aux organisations syndicales ayant
obtenu plus de 50% des voix aux derniéres élections du comité d’entreprise
pour ’application dans I’entreprise d’accords dérogatoires au droit com-
mun'®,

Au total, les nouveaux textes qui contiennent nombre de mises 3 jour,
d’incorporations 4 la loi de solutions jurisprudentielles, d’adaptations
rédactionnelles ne comportent en fait que deux nouveautés essentielles:
I’obligation de négocier le droit d’expression des salariés dans I’entreprise.
Les partenaires sociaux ne s’y sont pas trompés puisque c’est dans ce do-
maine, ainsi que nous allons le voir, que les réactions ont été les plus vives.

REACTIONS

Les débats auxquels ont donné lieu au Conseil économique et social les
projets Auroux ont donné une claire indication sur les lignes de partage qui
devaient s’établir et qui fracturent encore actuellement les organisations
professionnelles. Il convient donc de partir de ces débats avant de voir en-
suite les prises de position des partenaires sociaux.

Les débats au Conseil économique et social

Les cinq avant-projets de loi soumis pour avis au Conseil économique
et social ont connu des sorts divers®. L’avant-projet de loi relatif au régle-
ment intérieur et au droit disciplinaire a fait I’objet de critiques de forme ou
d’observations de caractére technique; le projet d’avis a été adopté par 54
voix (CGT-FO, CGC, CFTC, trois membres du groupe des entreprises na-
tionalisées, groupe de I’artisanat, un membre du groupe de I’agriculture)
contre 48 (CGT, groupe des entreprises privées, deux membres du groupe de

19 R. SOUBIE, «La négociation collective: chances et risques de la réforme en cours»,
Droit social, avril 1982, pp. 280-283; P. LANGLOIS, «La technique juridique et la réforme
des conventions collectives, Droit social, avril 1982, pp. 284-287; R. SOUBIE, «L’obligation
de négocier et sa sanction», Droit social, janvier 1983, pp. 55-62; A. SUPIOT, «Les syndicats
et la négociation collective», Droit social, janvier 1983, pp. 63-73; G. BELLIER, «Le double
niveau de négociation dans les lois Auroux: un atout pour la politique contractuelle», Droit
social, janvier 1983, pp. 74-79 et surtout le numéro spécial de Droit social, novembre 1982: «La
négociation dans ’entreprise».

20 Avis et rapports du Conseil économique et social, journal officiel, n® 6, 14 mars 1982.
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’agriculture) et 51 abstentions (CFDT, groupes de la coopération, de I’agri-
culture, un membre du groupe des entreprises nationalisées). Dans son avis,
«le Conseil économique et social rappelle aux Pouvoirs publics qu’il ne suf-
fit pas de créer des droits pour les rendre effectifs. Encore faut-il prévoir les
mesures fonctionnelles qui en permettront ’exercice. Ainsi, la mission per-
manente de contrdle de conformité confiée aux services de I’inspection du
travail imposera nécessairement un important accroissement de ses moyens.
De méme, & défaut d’une amélioration sensible des conseils de prud’hom-
mes, le recours a ’arbitrage de ces juridictions pour le contrdle de la pro-
portionnalité de la sanction 4 la gravité de la faute entrainera des retards
considérables et donc finalement une paralysie de ces instances».

Il en va un peu de méme de P’avant-projet de loi relatif aux comités
d’hygiéne de sécurité et des conditions de travail. Aprés avoir reconnu que
«s'il est une institution dont ’efficacité fait ’'unanimité, ¢’est bien le comité
d’hygiéne et de sécurité», le Conseil économique et social fait un certain
nombre de recommandations sur les missions du CHSCT, sa composition,
son fonctionnement et s’attache en détail a la notion de danger imminent
pour suggérer une procédure adéquate. Le projet d’avis a été adopté par 85
voix (CFDT, CGT, FO, CGC, CFTC, groupes de I’artisanat, des entrepri-
ses nationalisées, de la coopération, quatre membres du groupe de I’agricul-
ture) contre 26 (CGT, huit membres du groupe des entreprises privées) et 45
absentions (UNAF, groupes de I’agriculture, des entreprises privées).

Concernant P’avant-projet de loi relatif au développement des institu-
tions représentatives du personnel, le Conseil économique et social n’a pas
été en mesure d’émettre un avis, le projet d’avis établi par la section par 49
voix contre 45 et 59 abstentions ayant été repouss€.

Pour le Conseil économique et social, «I’avant-projet de loi relatif a la
négociation collective et au réglement des conflits du travail constitue, sinon
la piéce maitresse, du moins la clef de voiite de I’ensemble du dispositif
législatif découlant du rapport remis par le ministre du travail au gouverne-
ment en septembre 1981, dit «rapport Auroux». Cet avant-projet de texte a
pour ambition d’atteindre ’un des quatre objectifs fixés dans le dit rapport:
le renouveau de la négociation collective en vue de «concourir 4 assurer
dans le pluralisme des opinions, la réussite d’une politique contractuelle ac-
tive fondant le développement économique et social au service de I’emploi».
Mais s’il partage I’objectif — faire de la politique contractuelle la pratique
privilégiée du progrés social — les préoccupations gouvernementales —
mettre en oeuvre un droit qui stimule plus qu’un droit qui encadre —, si,
compte tenu de ’'importance du sujet, il s’attache a proposer pour nombre
d’articles une nouvelle rédaction, modifiant des articles, en supprimant
d’autres, le Conseil économique et social se démarque du projet Auroux sur
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deux points essentiels. S’il accepte I’obligation de négocier dans la branche,
il estime «qu’il n’est pas actuellement souhaitable d’instituer une obligation
de négociation dans I’entreprise». Par ailleurs, «le Conseil économique et
social s’écarte sur un point important de I’avant-projet de loi, celui du droit
d’opposition instauré par ’article L 132.24 au bénéfice d’une ou plusieurs
organisations représentant dans une entreprise plus de la moitié des élec-
teurs inscrits. Il considére, en effet, qu'une telle disposition constituerait
une remise en cause de la capacité reconnue, jusqu’a présent, 4 chaque
organisation représentative et une atteinte au pluralisme syndical, constante
du syndicalisme francais; il rejette en conséquence ’article ci-dessus indiqué
et en demande la suppression». Le projet d’avis relatif & cette question a été
adopté par 111 voix (CGT, FO, CGC, CFTC, groupes de ’agriculture, de
Partisanat, des entreprises nationalisées, des entreprises privées, de la coo-
pération) contre 27 (CFDT, CGT) et 13 abstentions (UNAF et un membre
du groupe de ’agriculture).

L’attitude adoptée a I’égard du dernier texte est, dans sa briéveté, en-
core plus caractéristique, traduisant une véritable fin de non-recevoir: «Le
Conseil économique et social adhére a esprit du projet de loi, tel que I’ex-
posé des motifs le précise, mais considére que ’expression des travailleurs
passe aujourd’hui par différentes institutions existantes dans les entreprises:
organisations syndicales, comités d’entreprise, délégués du personnel, comi-
tés d’hygiéne et de sécurité, ainsi que par la hiérarchie fonctionnelle et opé-
rationnelle. Le Conseil économique et social estime donc qu’au moment ol
le réle et P’avenir de ces différentes structures sont modifiés ou en cours de
modification, il est impossible d’envisager d’institutionnaliser de nouvelles
forces d’expression des travailleurs.» Le projet d’avis a été adopté par 88
voix (CGT, FO, CGC, groupes de I’agriculture, des entreprises nationali-
sées, des entreprises privées, trois membres du groupe de la coopération),
contre 45 (CFDT, CGT, CFTC, UNAF, un membre du groupe de ’agricul-
ture, deux membres du groupe de la coopération) et 19 abstentions (groupe
de Partisanat, cinq membres du groupe de la coopération).

Les positions du patronat

Sans doute y a-t-il au sein du patronat des fractions qui peuvent consi-
dérer que les lois Auroux peuvent étre a I'origine d’un véritable progrés
social. Ainsi le Centre des jeunes dirigeants d’entreprise (CJD) estime que
«le droit d’expression dans 1’entreprise peut &tre une dynamique féconde, a
la fois pour les salariés parce que ¢’est un des besoins fondamentaux des
personnes humaines de s’exprimer, et pour les entreprises, car 1’un des défis
auxquels nous sommes confrontés dans les années 80, c’est celui de I'in-
novation». De méme, si le terme d’obligation peut &tre génant, il n’en



